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Bakgrund/Problem:

For att vi som individer pa bésta sitt skall fungera i relation till var organisation, och i var
arbetssituation, bor vi tilldelas en mojlighet att anpassa oss till det arbetsklimat som
rader. I detta sammanhang utgor den ofta mystifierade organisationskulturen en faktor.
Detta fenomen tillsammans med den aktuella fOreteelsen stress utgdr grunden for
uppsatsens problemformulering: Vilka drag i en organisationskultur kan motverka

uppkomsten av stress hos de anstillda?

Uppsatsens utgangspunkter och undersokningens uppléggning:

Organisationskulturen uppstéar och existerar i olika skepnader och &r anpassad utifran den
miljo som rader. Ur denna diskussion borde man kunna finna ett sammanhang, en
relation, mellan en organisations mal, radande virderingar samt den forekomst av stress

som foreligger.

Syfte:
Syftet med min uppsats ar att askadliggora vilken roll kulturen har i en organisation vad
det géller forekomsten av stress bland dess medlemmar; hur uttrycker sig kulturen, hur

den framtrader och hur den paverkar nérvaron av stress.

Slutsats:

I resultatet av denna studie uppvisas en rad faktorer, som alla finns inom
organisationskulturen, som kan anvidndas och belysas for att motverka och paverka
forekomsten av ohdlsa och stress. Att ha en kontinuitet i organisationen dér social
trygghet finns, utvecklade rollbildningar, en ldmplig socialiseringsprocess, passande
normer och virderingar utifrdn gruppens medlemmars, mojlighet till identitetsskapande,

en bra niva av egenkontroll osv. skapar ett bra klimat for en stressfri arbetsmiljo.



Sammanfattning

I min uppsats har jag valt att presentera olika teorier som finns om fenomenen
organisationskultur och stress. Urvalet av dessa teorier har huvudsakligen skett med
utgdngspunkt frin det syfte som uppstéllts nimligen att askadliggora vilken roll kulturen
har i en organisation vad det géller forekomsten av stress bland dess medlemmar samt hur
kulturen uttrycker sig, hur den framtrader och slutligen hur den inverkar pa narvaron av

stress.

Arbetsmetoden for detta har varit att pd en helt teoretisk grund, med tillimpning av
sekundédra kéllor sdsom litteratur 1 @mnet och tidigare gjorda undersdkningar om
forekomsten av stress, finna ett resultat om huruvida organisationskultur innehdller

element som bildar ett motstand for uppkomsten av stress.

I resultatet av denna studie uppvisas en rad faktorer, som alla finns inom
organisationskulturen, som kan anvdndas och belysas for att motverka och paverka
forekomsten av ohélsa och stress. Att ha en kontinuitet i organisationen dir social
trygghet finns, utvecklade rollbildningar, en ldmplig socialiseringsprocess, passande
normer och virderingar utifrdn gruppens medlemmars, mojlighet till identitetsskapande,

en bra niva av egenkontroll osv. skapar ett bra klimat for en stressfri arbetsmiljo.

Om vi béttre lar oss att forstd dynamiken i kulturen, och inte minst hos organisationens
medlemmar, kan vi skapa en Okad medvetenhet och erhalla en storre kunskap om
forekomsten av stress, hur den framkommer och hur formulerar sig. Vi fir ocksa en
djupare forstaelse om varfor det dr sd svart att fordndra en organisation. Man kan
formodligen inte helt forstd en specifik organisationskultur men att ha mojligheten att
identifiera faktorer som paverkar denna och att vara medveten om att allt handlande inom
organisationen styr och ber6ér den i en viss riktning utgdér en bra forutséttning for en

hilsosam miljo.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Pa senare tid har fenomenet stress (och utbrdndhet) mer eller mindre dagligen framstéllts
1 diverse media, artiklar och litteratur och da i synnerhet utifrdn dess negativa effekter pa
manniskan i dess arbetssituation. Kostnaden for denna ohélsa ar hog och dess nérvaro
skapar stora komplikationer for organisationen, individen sjélv och inte minst rent
samhéllsekonomiskt. Den 21 januari 2003 kom en rapport fran Riksdagen om att
Arbetslivsminister Hans Karlsson lagt fram ett forslag till atgérder for en 6kad hélsa i
arbetslivet eftersom “Fragorna dr av avgorande betydelse for arbetsvillkoren, tillvixten
och sysselsdttningen'”. Det kommer formodligen att bli mer kostsamt for arbetsgivaren
att ha anstdllda som av olika anledningar dr sjuka, man kommer att begéra intyg fran
Forsakringskassan vid anstéllningen som visar pd vilken sjukdomsbild man har/har haft
osv. Dessa forhéllanden gor det an mer intressant for organisationer att komma till ritta

med exempelvis stress.

I ménga organisationer har ett nytt arbetsklimat inneburit nya arbetsforhdllanden for de
anstillda dir nya tekniker infOrts, storre krav ldggs pd den anstdllde, hogre
arbetsbelastning, arbete under tidspress, man far nya arbetsuppgifter, inarbetade rutiner
ersitts med nya osv. Den negativa stressen definieras hidrom som en fysiologisk
pafrestning som individen utsétts for nér krav och forvéntningar inte stimmer dverens
med vad hon formér och kan’. I vart moderna, komplexa, samhélle kan det dock vara
komplicerat att avgdra om stress i en viss situation dr av godo eller av ondo. Det dr hir
man talar om positiv respektive negativ stress (av vilka det dr den negativa som jag tiankt

behandla).

Att det finns faktorer inom organisationen som kan paverka stressens forekomst &r

tdmligen sdkert och dokumenterat. Just detta forhdllande, denna relation, hade jag alltsa

"http://www.okadhalsa.regeringen.se/
% Arbetsmiljoverket och SCB s. 10



tankt utgd ifrdn d4 med ansats i en organisations kultur. Organisationskultur kan sédgas
vara den interaktion, den kultur och de vanor som existerar i en organisation och mellan
dess medlemmar. Kulturen &r specifik for varje organisation och &r, precis som i ovriga
samhéllet, avhéngig dess medlemmar. Att ge ndgon entydig definition av kulturbegreppet
tycks vara svart dels eftersom kulturen innehéller en rad olika faktorer som uttrycks pa
olika sétt utifrdn vilket syfte man har, dels d& man i litteraturen finner lika manga

definitioner som det finns forfattare 1 &mnet.

For att ndmna ett synsétt som jag tycker speglar begreppet kan foljande definition nimnas
(Frost et al 1985:17): ”Att tala om organisationskultur tycks vara det samma som att tala
om hur viktigt det dr for ménniskor med symbolik — med ritualer, myter, berdttelser och
legender — och om hur man skall tolka héndelser, idéer och erfarenheter som paverkas
och formas av de grupper de ingér i°.” Till detta kan man papeka att kulturen 4r en [...]
betydelseskapande process varigenom ménniskor tolkar sina erfarenheter och soker
vigledning for sina handlingar [...]*.«

Kopplingen mellan stress och organisationskultur kan sa hér initialt upplevas nagot diffus
och obestidmd, organisationskulturbegreppet 1 sig ar till viss del abstrakt, men nir jag
senare i arbetets teoridel visar pd kulturens och stressens innehall trader forhoppningsvis

en tydligare bild fram.

1.2 Problemdiskussion

Formodligen har flera av oss kommit i kontakt med stress savél utanfor arbetet som under
detta. Problem och fragestillningar som uppstar runt begreppet stress, hur man viéljer att
hantera stressade situationer, att sddana kanske uppstar helt i onddan etc. utgor alla
intressanta observationer. Det dr numera ocksa relativt vanligt att man byter arbetsplats
och arbetsuppgifter flera ganger i livet. I och med detta kommer vi ocksa i kontakt med

olika organisationer ddr olika kulturer verkar och rader. For att vi som individer pa basta

3 Alvesson, Mats s.11
4 Clifford, Geertz s. 145



satt skall fungera i relation till denna organisation, och i vér arbetssituation, bor vi
tilldelas en mdjlighet att anpassa oss till det arbetsklimat som hérskar. En organisations
kultur utgor i detta sammanhang en faktor som det dr lampligt veta hur fungerar, vad den

bestar av och framforallt att en sddan existerar.

Av dessa anledningar anser jag det vara intressant att utifran en gemensam plattform
studera de tva fenomenen stress och kultur for att pa sé sitt erhélla en djupare insikt om

dess innebord och hur den péverkar oss som individer i vér arbetsmiljo.

1.3 Problemformulering
Jag skall alltsa studera relationen mellan de tva uppstillda huvudvariablerna

organisationskultur och stress ddr problemformulering baseras pé ett resonemang om:

Vilka drag i en organisationskultur kan motverka uppkomsten av stress hos de anstéllda?

1.4 Syfte

Syftet med min uppsats, utifrdn ovanstaende resonemang, kan ségas vara att askadliggora
vilken roll kulturen har i en organisation vad det géller forekomsten av stress bland dess
medlemmar; hur uttrycker sig kulturen, hur den framtrdder och hur den paverkar

narvaron av stress.

Hypotesen skall alltsd visa huruvida organisationskulturen péverkar bilden av

stressforekomst och om den utifrdn detta kan fungera som ett forebyggande redskap.

1.5 Avgrédnsning

En avgransning kommer att ske till ndgra utvalda begrepp som gar att aterfinna inom det
organisationskulturella begreppet och som kan kopplas till bilden av stress. Jag har valt

att huvudsakligen koncentrera mig pa foljande fenomen: identitetsskapande,



socialiseringsprocessen, niva av inflytande och hur grupper dr sammansatta. Dessa stélls i
sin tur mot inneborden av stress. Till detta kommer endast de negativa aspekterna av
stress som finnes inom en organisation att studeras. Jag utelamnar ocksa de stresskapande

faktorer som kan hénforas till den mer privata sféren.



2 Metod

Under foljande avsnitt kommer jag att redogora for vilken ansats jag gett uppsatsen samt
hur undersékningen rent praktiskt genomforts. Metodavsnittet avser ocksé att understddja
lasarens generella och overgripande forstaelse for studien samt att slutligen ge ldsaren en

mojlighet att kontrollera det resultat som arbetet presenterar.

2.1 Forskningsprocessen

Med en ansats i en uppsats avses framstéllningen om vilken utformning som nyttjats. En
ansats kan ha flera olika dimensioner och initialt maste man ta stillning till vilken metod
som skall brukas for inforskaffandet av sjélva kunskapen. Det ror begrepp sasom val av
induktiv eller deduktiv metod, om studien skall 1, gd pd djupet i enstaka, specifika, fall,
2, grunda sig pa ett tvarsnitt ver méanga fall, 3, eller om den ska granska en progress, en
utveckling, over tiden. Har skall man ocksd avgora om studien bast lampar sig for en

kvalitativ- eller en kvantitativ karaktéar.

Man talar alltsd vanligtvis om tvd olika metodansatser: den induktiva och den
hypotetiskt-deduktiva metoden’. Den induktiva bygger pa upptickande och kinnetecknas
av att forskaren forsoker dra slutsatser utifran empiriska fakta. Denna uppsittning
empiriska data leder till en slutsats som gor ansprak pa att vara av universell giltighet och
utifrén denna generalisering formulerar forskaren sedan en teori®. Om man under sin
undersokning bortser att berora tidigare empirisk vedertagen teori s& kommer forskaren
anda att ha en forforstaelse dvs. inneha idéer och forestillningar som kommer att farga de

teorier som utvecklas’.

* Wallén, Goran s. 67
® Patel, Runa och Davidson, Bo s. 52
7 Patel, Runa och Davidson, Bo s. 53



Edvard Befring (1994) skriver att en hypotetisk-deduktiv forskning tar sin utgangspunkt i
en teori ur vilken man sedan hirleder hypoteser som drefter styr forskningsprocessen®.
Vid induktiv forskning &r det istdllet observationer och analyser av fenomen som leder

fram till hypoteser och eventuellt nya teorier.

2.1.1 Uppsatsens utformning
Denna uppsats kommer att befinna sig pa ett helt teoretiskt plan utan nagra egna

empiriska efterforskningar pa filtet. Darmed kommer kvalitativ data i form av
observationer, situationer, hindelser frdn en av mig sjdlv studerad organisation att
bortfalla. Undersokning kommer alltsd grunda sig pa sekunddra killor, tidigare studier
och dokument samt den litteratur som finns att Aterfinna i #mnet. Aven om en
undersokning utifran ett specifikt foretag skulle kunna vara anvindbart att prova sin teori
emot s anser jag att min frdgestéllning bor ga att besvaras via en mer “historisk metod”
(sett ur perspektivet fordelar vs nackdelar vad det géller att géra egna observationer). Till
detta sa dr ocksé kulturen svér att studera eftersom den i egentligen mening inte direkt gar

att ta pa.

En beskrivande metod, deskriptiv, kan ndgot forenklat sdgas fungera for min
undersokning d& jag 1, ur ett organisatoriskt forhdllande 2, definierar vissa virden i
organisationskulturen 3, och “maiter” dess innebord mot variabeln stress och sedan 4,

bedomer dess ’sanna” inverkan pd denna (analys/resultat).

2.1.2 Datakallor och tillforlitlighet

I och med min helt teoretiska ansats blir det extra viktigt att veta var mitt material
kommer ifran, i1 vilket syfte det producerats, av vem och till vem studien &r gjord, vilka
metoder som anvints osv. eftersom hela mitt teoretiska omfing och min péfoljande
analys kommer att ha sin grund i just sddana killor. Kort om detta kan man séga att det
finns tva olika huvudtyper av killor; primira och sekundira killor’. En primirkilla
beskrivs som en kélla som kommer till stand eller som man féar tag pa under projektets

géng, exempelvis ett protokoll frén ett sammantridde. En sekundérkélla ddremot innebér

% Befring, Edvard s. 55
? Bell, Judith s. 79



en tolkning av sddant som redan har dgt rum och som baseras pa en primérkilla,
exempelvis en bok som presenterar Andra vérldskriget. Priméarkallorna kan i sin tur delas
upp 1 tva kategorier: 1, avsiktliga kéllor, kdllor som skapas for att andra i framtiden ska
uppmérksamma och ldsa dem, 2, oavsiktliga killor, kéllor som anvinds av forskaren i ett

annat syfte dn det som kéllans upphovsman ténkt sig.

Mina primérkéllor, mina primérdata, som ska bilda analysunderlag i min uppsats &r alltsa
data som sedan tidigare har samlats in via observationer, intervjuer eller via enkéter. Har
kommer alltsd sekundirdata som samlats in for annat &ndaméal dn fO6r just min uppsats
syfte utgora ett underlag. Utifrdn denna diskussion bor man ocksd ndmna nagot om
reliabilitet och validitet, att man har dessa begrepp i atanke nir man laser kdllor och nér

man gor en slutsats av sin analys och visar sitt resultat.

I all vetenskaplig undersdkning &r det viktigt att den information som samlats in
verkligen é&r tillforlitlig och relevant. Hirom redogor Bell (1995) om reliabilitet, eller
tillforlitlighet, som ett matt pa 1 vilken utstrickning ett instrument eller ett
tillvigagangssitt ger samma resultat vid olika tillfillen' (forutsatt att omstindigheterna
ar desamma). Validiteten ar enligt Bell ett betydligt mer komplicerat begrepp. Detta matt
kan beskriva om en viss frdga verkligen miter eller beskriver det som man vill att den ska
mita eller beskriva. For att validiteten ska kunna vara hog sd méste dven reliabiliteten
vara det, dock, en hog reliabilitet behover inte innebira att validiteten ocksa ar hog. Detta
eftersom man kanske miter ndgonting pa ett “bra” sitt men det som méts &r inte det som
man ursprungligen avsett att midta. Om man kan utldsa ett liknande resultat, frn teorier
tagna fran olika kéllor, sa torde ocksa tillforlitligheten att mitningarna ar korrekt gjorda
Oka da olika métningar av likartat slag pa likartat objekt i slutdndan skall ge samma

vérden.

Sammantaget kan man sédga att reliabilitet handlar om att man skall kunna lita pad de
matresultat som man far, man maste kunna bortse fran eventuella métfel och anta att det

gar att lita pa resultaten och att validitet handlar om att man verkligen har undersokt det

10 Bell, Judith s.85



som man hade tinkt sig och inte ndgot annat. For att kunna fa ett resultat med en hog

validitet s& maste informationen ha en hog reliabilitet.

Nu kan det givetvis vara svart att i efterhand kontrollera dessa aspekter av en
unders6kning men om man hela tiden vidhaller en kritisk ldsning till sitt material, att man
har ovanstdende faktorer i bakhuvudet, s& har man i alla fall en bra forutsittning for sin
studie och dess resultat. Man bor hela tiden stélla sig fragor sdsom: har jag lyckats
reducera felen 1 mina métningar s mycket som mdjligt sd att ett giltigt métresultat kan
utvinnas? Har jag verkligen mitt det som jag ville mita eller kan detta maétresultat ha

paverkats av andra faktorer?

2.1.3 Kiritik till val av metod och kallor

For att uppmérksamma och uppmana till ett kritiskt 1dsande av min uppsats, och for
ovrigt vid ldsandet av annat forekommande textmaterial, bér man visa och notera att
eventuella brister i val av metod kan forekomma. Du som ldsare skall salunda sjédlv ges
mdjlighet att bedoma tillforlitligheten i uppsatsen och i den av mig utforda teoretiska

utredningen.

Den teoretiska ansats jag valt kanske inte alltid ger undersokaren tillrickligt med
information for att en s& dvergripande avbildning som mojligt av foreteelsen ska tridda
fram. Uppsatsens slutsatser dr dock inte ogiltiga men skulle kunna kompletteras och
utvecklas genom ytterligare insamling av data, exempelvis av ndgon form av empirisk
efterforskning. Noterbart dr att en avslutad undersokning formodligen heller aldrig skapar
“hela sanningen” utan fungerar snarare som ett led i en fortgdende kunskapsutveckling
med en forhoppning om 6kad forstaelse av det studerade fenomenet till f6ljd. Vidare sa
innebdr valet av en begridnsad uppsittning faktorer i organisationskulturen, med endast
studier av sekundérkillor att kritik kan framhéllas mot att en alltfor generellt hallen
tolkning av stressbegreppets konsekvenser har gjorts. Dock, om man atergir till
grundtesen om att ge en okad forstaelse for det beskrivna” sa torde de teoretiska studier
som utforts rdcka for att 6ka insikten och sdledes ge ett mervirde i form av ytterligare
kunskap. Avsikten med min studerade foreteelse, att askadliggora vilken roll kulturen har

1 en organisation vad det géller forekomsten av stress, kan ddrmed ségas ha infriats.



Syftet med den hdr uppsatsen ir att skapa en bild av hur, och varfor, organisationskultur
och stress paverkar individer i det vardagliga arbetet. Jag har genom en kombination av
dels omfattande litteraturstudier och dels via tidigare gjorda undersdkningar i &mnet
forsokt visa hur mina tva uppstéllda variabler kan belysa ett hilsoproblem som gar att
aterfinna 1 manga av dagens organisationer. Jag kommer inte att beskriva och utarbeta
nagra forslag om hur man rent praktiskt skall gé tillviga i en specifik organisation for att
implementera och eventuellt fordndra sitt arbetssétt for att minska/forhindra forekomsten
av stress. Min hypotes dr endast att visa pa ett orsakssammanhang mellan kultur och

stress, inte att ge nagra direkta forslag for en speciell organisation.

Sammantaget s& har min ambition alltsa varit att forsoka visa hur en metod for att studera
tva olika variabler, kultur och stress, i en organisation kan vara konstruerad. Genom mitt
metodval skall en djupare forstaelse for det som undersokts ldmnas och genom att f6lja
de kriterier som finns for forskning skall jag att ha uppnétt ett resultat som kan anses
inneha en sannolik tillforlitlighet. Utdver detta anser jag det vara av vikt att ldsaren kan
folja mitt resonemang och att man kan kontrollera mina kdllor. Om man tydligt redovisar
detta tillvigagangssitt, samt vilken syn jag har pa verklighet, kunskap och vetenskap, kan

lasaren 1 sin tur sjélv bilda sig en egen uppfattning av uppsatsens innehall och kvalitet.

10



3 Teori

Att visa pa ett konkret resultat, att kunna koppla kulturens inverkan pé forekomsten av
stress till ett organisatoriskt métbart resultat, dr formodligen relativt besvérligt. Att i en
budget placera in termen Kultur som en killa for investering, kostnad el dyl. som 1 ett
senare skede skall generera ndgon form av intiktspost dr formodligen ej heller relevant.
Déaremot kan begreppet ohilsa tydligare métas utifrdin t ex franvarotimmar,
rehabiliteringskostnader osv. (dock sd har vi alla olika upplevelser om vad som kan
betraktas som ohélsa och da vad som ar stressande eller ¢j, olika stressnivaer, och det blir
initialt en subjektiv bedomning om man upplever sitt arbete som pafrestande eller ej). Det
ar formodligen inte mojligt att uppvisa en helt korrekt kostnadsbild for den
yrkesrelaterade stressen da dess problem dr av en komplex natur. Daremot kan man peka
pa vissa omstindigheter'' t ex. om den yrkesrelaterade stressen avser hur individen
emotionellt och beteendeméssigt reagerar pa sin arbetsmiljo da kan man statistiskt visa pa
en okad kostnad i1 form av exempelvis alkoholism och depression. Stressen péverkar
ocksa hur man som anstilld utfor sina arbetsuppgifter. Har man en stor (sjuk)franvaro
forlorar organisationen effektivitet och tvingas vidta andra kostnadskrdvande dtgérder
(léra upp andra, ta in vikarier, gora schemaomlédggningar, produktionsbortfall osv.). Den
kanske storsta kostnaden hdrom, samtidigt den som &dr svdrast att berdkna, bestdr av de fel
som arbetarna gor nidr man arbetar med en nedsatt arbetsformaga. Detta exemplifierar
Ross & Altmaier (1994) med flygledare, som dirigerar lufttrafiken pa flygplatser. Om en
sddan person gor ett misstag kan foljderna bli katastrofala dar bade stora ekonomiska
viarden och ménniskoliv kan ga till spillo. Till dessa faktorer kan man ldgga de skador

som uppstar i sjdlva yrkesutdvningen p.g.a. en stressad arbetsmiljo.

Utifrén detta resonemang, om man lyckas visa pa sidor inom organisationskulturen som
pa olika sitt paverkar och berdr en organisations hélsotillstdnd och forekomsten av stress,
s borde det ocksé finnas relevanta fordelar att dra av detta. Vad finns det d& for fenomen
inom organisationskulturen som mer faktiskt kan relateras till organisationens arbetsmiljo

och dess forekomst av stress? En stressad miljo uppstar ofta genom att en organisation

' Ross, Randall, Altmaier, Elizabeth s.15
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genomgér olika faser av fordndringar och omstéllningar exempelvis rérande inférande av
nya tekniker, osdker ekonomi, hot om permittering osv. For den anstéillda kan detta
uttrycka sig i att man fir for manga, och for kridvande, arbetsuppgifter som alla skall
genomforas under en begrinsad tidsperiod. Har man samtidigt en Overvakande,

kritiserande, chef tilltar stressmomentet ytterligare'.

I den anstilldes sociala arbetssituation har jag valt att stidlla upp foljande faktorer som alla
pa olika sétt gér att aterfinna bdde inom organisationskulturen som inom teorier om
stressande forhédllanden (dessa kommer sedan under kapitlet om analys ocksa fungera

som utgangsmodell):

A, vilket inflytande man ges som individ — vilken mojlighet man har att pdverka sitt

dagliga arbete — nivd av egenkontroll och hoga krav?

B, socialisering och identitetsskapande — vilka normer och vérderingar géller i

organisationen — finns det ett socialt stod?

C, hur grupper ir sammansatta — hur ser den formella och informella gruppbildningen ut

vad det géller t ex roller och nivé av trygghet?

I den rapport som Arbetsmiljéverket gjorde r 2001' visar man pa att en arbetsmiljé som
innehaller en stor andel hogra krav, ldg egenkontroll och bristande socialt stod uppvisar
ett hogt ohilsotal. Bristen pa inflytande i1 arbetet dr en faktor som kan bidra till negativ
stress, de individer som inte kan péverka de grundlidggande delarna av sin arbetssituation
och sin arbetsmiljo och dessutom har stora krav i arbetet har likasd en utsatt situation. Om
det ldamnas obetydlig plats for eget beslutsfattande, ddr man inte kan paverka sin dagliga

arbetssituation, radet det brist pd egenmakt vilket ocksa 6kar den psykiska belastningen.

12 Ross, Randall, Altmaier, Elizabeth s.11
1 Arbetsmiljoverket och SCB
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Vidare sa beskrivs det 1 Arbetsmiljoverkets rapport (2001) att det vanligtvis dr 1 den
sociala gemenskapen som man finner stod och uppmuntran nir arbetet kinns betungande.
Ett vdl forankrat socialt stod borde darfor ga att aterfinna i en vélanpassad
organisationskultur eftersom det hir finns faktorer som ror olika rutiner, ledarskap,
identitetsskapande, gruppgemenskap, informella monster, symboler osv. som alla i sin tur
innehaller faktorer som kan ge upphov till stdd och hjélp. Darmed skulle man till viss del
kunna ’styra” hur arbetsmiljon kommer att se ut da beslutsvigar, ledarskap, rekryteringar

o dyl. r faktorer som de anstéllda och ledning kan bearbeta och forma.

Strdvan att uppnd en vél fungerande miljo, att synliggéra och fordndra organisationens
kultur, kan komma att innebédra stora insatser for organisationens medlemmar och
ledning. Ofta upplevs kulturen, tillsammans med de rutiner som &4r rotade i en
organisation, vara trogrorlig och inte helt enkla att paverka. Ett sddant forhallande kan
komma att utgora en negativ aspekt for ett forandringsarbete. Dock, om man kan visa pa
att kulturen besitter element som paverkar organisationen, man medvetandegor dess
effekter, och arbetar aktivt med denna som ett sitt att styra verksamheten i Onskad
riktning kommer sannolikt organisationen att f4 en fordel gentemot sina konkurrenter.
Konkurrenterna i sin tur kommer ha svart att avbilda “Din” organisationskultur;
produktionstekniker gér mer eller mindre enkelt att kopiera men individers upplevelser,
historia, mytbildning, socialiseringsprocess, ritualer osv. &r betydligt svérare att
efterbilda. Viljan att finna bast mdjliga vigar att samordna, styra, leda och motivera sin
personal (vilket kanske innebédr helt nya tankesitt) dr ju ndgot alla organisationer
efterstrdvar. Malet ar att kunna utnyttja de tekniska och de ménskliga resurserna pé bésta

satt samtidigt som trivselfaktorn i organisationen &r hog.

Nu inriktar sig mitt arbete i huvudsak pa de sociala aspekterna i organisationen, bade vad
det giller kulturen och stressen. Jag kommer mer ingdende under kapitlet om
organisationskultur att beskriva de punkter som ovan framstélldes, identitetsskapandet,
hoga krav, socialiseringsprocessen, de anstilldas inflytande samt symbolers betydelse.
Efter detta foljer ett avsnitt om stress dir jag beskriver vad stress dr, vilka omstindigheter

och faktorer i arbetsmiljon som pdverkar forekomsten av stress. Slutligen under
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analysavsnittet s& kommer kultur- och stressbegreppen att védvas ihop for att ndrmare

forsoka uppvisa dess gemensamma koppling.

3.1 Inledning till organisationskultur

Kulturbegreppet spénner Over ett relativt stort omradde och innehéller en rad olika
aspekter och infallsvinklar och som jag tidigare varit inne pa kan kulturbegreppet variera
utifran vilken situation det nimns i, vem man fragar, vilket syfte man har och vilken
vardering man viljer ldgga 1 begreppet. Vanligtvis definierar och forknippar man kultur
med konst, musik och litteratur dvs. yttringar som ofta ar patagliga och direkt féornimbara.
En tolkning av kulturbegreppet, som ocksa beror det &mnesval jag valt, &r den definition
som Henning Bang (1999) presenterar: “Organisationskultur &r den uppséttning
gemensamma normer, virderingar och verklighetsuppfattningar som utvecklas i en
organisation nir medlemmarna samverkar med varandra och omvirlden”'. Kulturen,
utifran ett organisationsperspektiv, handlar alltsd om hur foretag och organisationer

inrittas som “pagéende minskliga konstruktioner”"”.

Kulturen i1 en organisation kan diarmed ségas vara en foreteelse som har inflytande inte
bara pa dess medlemmar utan ocksa dess omgivning, med olika vérderingar och
upplevelser. Exempelvis sa forknippar man ofta ett visst varuméirke med viss upplevelse
tex. att bilmdrket Rolls Royce star for lyx, Volvo for trygghet och familj osv. Ett
varumérkes “innehall” kan gora att vi kOper oss en livsstil, en identitet, hur vi vill bli
upplevda och bemdtta, vilket ocksé kan ligga i linje for hur en organisations medlemmar
upplever sin anstéllning. Ddrmed har man en gemensam kulturyttring som skapar en form
av samhorighet bdde pa det materiella planet som pa det immateriella diar manga
individer tycker och tidnker pd ett liknande sitt. Nu dr dock inte kulturen ett statiskt
forhdllande utan en kultur &r som en ”levande organism” som fordndras under en stindig

interaktion med andra kulturer och grupperingar i samhéllet (kulturen formedlas ju bl a

'4 Bang, Henning s. 23
"% Salzer-Morling, Miriam s.21
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via symboler och handlingar vars andemening férdndras 6ver tiden). Varje individ ingér 1

ocks i flera kulturella gemenskaper, som delvis kan verlappa varandra'®.

3.1.1 Socialisering och identitetsskapande
Precis som 1 det vardagliga livet socialiseras man in i organisationens kultur, eller i en

subkultur, via en sekundirsocialisering dvs. en process déir vi utmejslas till arbetare,
direktor, personalchef eller liknande. Sekundérsocialisering &dr en pagaende och
kontinuerlig socialisering som fortgar hela livet och paverkas och forédndras beroende pa
hur vi trdder in 1 nya grupper, nya organisationer eller yrkesbefattningar. Arbetarkulturen
kan hdrom ségas utgdra en subgrupp som innefattar kulturella monster som spontant”
har vuxit fram pa verkstadsgolvet utifran den konflikt som finns mellan arbetarkollektivet
och foretagsledningen. Arbetarens situation ldngst ner i foretagshierarkin utgér grunden
for en kollektiv héllning och via det spdnningsforhallande som rader i relation till
organisationsledningen formas de kulturella monster och vérderingar var man definierar
sig sjilv'’. Ahrne (1996) menar att méanniskors stillning eller position i samhillet ger
dem olika mgjligheter att handla, olika makt och olika motiv. Den sociala positionen
forklarar dock oftast mer vad en ménniska gor dn hennes personliga psykologiska
egenskaper. Dessa positioner dr paverkbara och kan fordndras, “ménniskor dr inga

1855

marionetter ~, vi kan bryta oss loss och skapa nya forutséttningar for handlingsvillkor

och mojligheter att paverka.

Vidare sd kan organisationen, genom vissa metoder, paverka socialiseringsprocessen
bland sina medlemmar. Nér en nyanstélld anlénder till ett foretag pdborjas genast en ny
sekundérsocialiseringsprocess ddr man maste ldra sig vilka normer och virderingar som
rdder 1 organisationen, vilka verklighetsuppfattningar som rdder och hur
arbetsuppgifterna vanligtvis utférs. 1 jadmforelse med vad vi ldr oss under
primérsocialiseringen, under den period nir vi dr barn och uppfostras, s& dr innehallet 1

sekundérsocialiseringen av en mer fordnderlig karaktir. R. T. Pascale har radat upp

'® Ehn, Billy, Lofgren, Orvar s.14
17 Alvesson, Mats s.43
18 Ahrne, Géran s.14
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metoder som anvinds for att effektivt starka socialiseringsprocessen hos en nyanstilld

individ"’. Dessa forfarande kan vara att:

1, foretaget aktivt anvinder sig av beloningar och bestraffningar for att framja

vérderingar.

2, efterstrava normer och beteenden som dverensstimmer med den befintliga kulturen.

3, man anvénder sig av ritualer, ceremonier och formedlar historiska hindelser 1 foretaget
for att inprénta den rddande kulturen, man sitter den anstédllda pa en “utsatt position” s
att vederborande snabbt skall ldra sig vad foretagets huvuduppgift dr och hur dessa

uppgifter skall utforas.

Aven om dessa metoder inte alltid uttryckligen framgar och medvetet brukas s kan dom
sannolikt indirekt vara tillimpade i hur man vénjer in en anstilld i organisationen. I och
med det kan man siga att ur denna socialiseringsprocess framhivs min identitet som
anstdlld. Identiteten &r ocksd kopplad till den bild som méanniskan ger sig sjdlv, sin
personliga bild, och ger en medvetenhet om sitt Jag och sin personlighet. Charon (2001)
beskriver att all handling uppstar via en “konversation” i Jaget, ”’I” and “me”, dir ”I” ar
aktdren som ett subjekt och ”me” som objekt. ”I” dr den fria aktdren, som responderar pa
andras attityder, medan “me” blir den socialt formade och kontrollerade aktéren som
reflekterar pa en given handling eller utifrdn vad som forvintas av honom?’. Identiteten
formas och skapas alltsd av den sociala omgivning man befinner sig i - i den konkreta
arbetssituationen via de ménniskor man har 1 sin nédrhet. Andra mer grundliggande
faktorer kan vara vilka fordldrar man har/haft samt hur dom overfort varderingar och
normer, vilken uppvaxtmiljo man haft, vilken konstillhdrighet man har osv. Vid sidan av
den personliga identiteten finns en identitet som skapas av gruppgemenskap, en identitet
som brukar kallas kulturell, etnisk eller nationell identitet (subkulturer, invandrargrupper

osv.) dvs. grupperingar bestdende av minniskor med gemensamma intressen och

' Bang, Henning s.102
*% Charon, M. Joel 5.93
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livsstilar, en form av tertidr socialisation'. Individen i en sidan grupp har i storre eller
mindre utstrickning inforlivat intressegruppens identitet med sin egen. Sadana
grupperingar har ofta gemensamma sociala varderingar, seder, religion, sprak el dyl. och
vanligtvis finns det ocksd ett gemensamt historiskt arv — ett kulturarv — som via
traditioner forts vidare frn generation till generation. Socialisationsprocessen aterspeglar
savil denna kontinuitet, frin generation till generation, som de fordndringar som &ager
rum i det nutida samhéllet. Detta innebér att 6verforingen av normer och virderingar kan
se annorlunda ut for olika generationer beroende pd hur fordndringstakten ter sig i
samhillet™. Till detta sa synliggdrs en individs, eller en grupps, identitet forst och framst

ndr den relateras och moéter ndgon annan kulturyttring.

I en organisation eller i ett foretag kan man aterfinna delar av ovanstiaende resonemang
om identitetsskapande. Organisationskulturen i det specifika foretaget paverkar de
anstélldas handlingsmonster och hur man kommer att samverka med de Ovriga
medlemmar. Nu bor det papekas att utbytet av faktorer som péverkar den anstillda sker at
bada hallen; samtidigt som organisationen med dess kultur priaglar ett visst
beteendemonster och forhdllningssétt gentemot den anstdllda s& innehar varje enskild
individ en egen inldrningshistoria som paverkar vederborandes sitt att vara™. Likasé kan
den specifika situationen man befinner sig i ligga till forklaring varfor man véljer att
agera pa ett speciellt sitt (ibland har man inget val att handla annorlunda). Utdver detta
tillkommer de generella normer och virderingar som rader i ett samhélle, ddr ménniskan

sedan tidigare “vet” hur man skall upptrdda mot och med sina medmaénniskor.

Det finns alltsé en rad faktorer som styr hur vi handlar i en organisation och alla dessa
faktorer ligger formodligen till grund for hur organisationskulturen ser ut i ett visst
foretag, i en viss organisation da kulturen bestdr av virderingar, normer och
verklighetsuppfattningar som aterverkar pa organisationens medlemmar och bidrar till att

forma vér uppfattning.

*! Angeléw, Bosse, Jonsson, Thom s.78
2 Angelow, Bosse, Jonsson, Thom s.79
» Bang, Henning s.100
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3.1.2 Gruppers inflytande

Sociala grupper kan sdgas vara sammanslutningar med individer som har samma
uppstillda mal, dr beroende av och péaverkar varandra, &r medvetna om varandra och
uppfattar sig sjilv som en grupp®®. Dessa foreningar interagerar och bildar sociala
relationer med varandra dir paverkan, samhélleliga varden, sprak, attityder och normer

overfors.

Inom arbetslivs- och organisationsteorin brukar man tala om informella och formella
grupper® dir formella grupper 4r sddana som ir faststillda av organisationen t ex. via en
viss befattning eller en viss arbetsuppgift. Denna grupp fungerar vanligtvis d&ven om
medlemmarna byts ut och sédledes har individualiteten en mindre betydelse. Den
informella grupperingen utgdrs av informella sammanslutningar dér individer med
likartade intressen, gemensamma bekanta etc. sluter samman. Detta sker utifran de
vardagliga kontakterna dér det utvecklas och florerar informella normer och roller. Dessa
informella grupper spelar en avgorande roll for savél individerna som organisationen i
stort eftersom ménniskan inte bara motiveras av pengar (16n, se diskussion nedan), och de
formella grupperingarnas beslut, utan ocksd av mer maénskliga faktorer sasom

uppmaérksamhet, omvéxling i arbetssyssla, gruppens storlek osv.

I gruppen har vi ocksd olika roller vilka dels innefattar olika foreskrifter och
forvantningar som anger hur en person i en viss position skall bete sig och dels hur
vederbdrande i verkligheten upptrider (rollbeteende)*®. Vi har alltsa olika roller beroende
pa sammanhanget vi upptridder 1 och vi beter oss olika i de olika rollerna; vi ”dr” olika
roller och tycker det dr naturligt att bete oss pd olika sitt. Lennerlof (1991) menar att
dessa roller formas via samspel med andra och varje ménniska tycks behova tillhéra
ndgon grupp som hon kan kénna gemenskap och trygghet i. De grupper vi viljer att liera
oss med har alltsd en stor paverkan pa vart beteende. Vi Overtar gruppens sitt att se pa
varlden, och pé oss sjdlva, och vi gor en del av deras virderingar till vara egna. De

formella foreskrifterna sdsom arbetsutforande, ansvar, befogenheter osv. och de

24 Angelow, Bosse, Jonsson, Thom s.124
» Angelow, Bosse, Jonsson, Thom s.126
2 Lennerlof, Lennart s, 187
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forvantningar som andra har pd oss — och de som vi har pé oss sjdlva kommer att paverka
vart rollbeteende. ”Att beskriva och forsta hur en arbetsplats fungerar ar darfor nagonting

o . . 2
annat och mera @n en analys av den formella organisationen™’.

Vidare s& 4r ménniskan i grunden en social varelse som agerar i respons mot vad andra
individer gor och séger. Asplund (1992) skriver att vad den ena personen gor dr ett
gensvar pa vad den andra personen nyss har gjort. Detta gensvar orsakar i sin tur ett svar
frén den andra personen dvs. ett vixelspel uppstér vilket i sammanhanget betecknas som
en “social responsivitet”®. I gruppen, dir roller skapas och bekriftas, kan den ena person
ocksa ga handelserna i forvdg och foregripa handlingen dvs. helt enkelt respondera pa en
handling som dnnu inte &gt rum. Detta menar Asplund &r ett liknande fenomen som Mead
presenterar i sin teori om rollovertagande (ddr man lér se sig sjdlv som ett objekt och
utvecklar ett sjdlvmedvetande). Hér ldr vi oss de roller som forvéntas av oss i olika
situationer, dven da situationerna kanske inte dr sjdlvvalda. Charon (2001) menar att vi
tar till oss den sociala gruppens eller samhillets attityd som var egen; vi upplever vérlden
utifrdn andras perspektiv. Genom vara forestdllningar agerar vi, vi anvinder véra

forestillningar for att handskas med den situation vi konfronteras med®’.

Vidare, i sammanhanget bér man ndmna Elton Mayos experiment pd Western General
Electrics. Har gjordes tolkningen att det &r kulturen i en arbetsgrupp som kommer att
avgora vilken prestationsnivd som gruppen kommer att ligga sig pa; médnniskan
motiveras inte bara av pengar utan dven av andra mer minskliga faktorer.
Produktiviteten hos en organisation bor saledes vara avhingig den informella gruppens
agerande och vilken ”subkultur” denna ar uppbyggd av. Detta eftersom gruppers normer
och vérderingar kan vara annorlunda dn den fOr organisationen Overgripande (en helt
homogen kultur i organisationen skulle ju utga frén att unika individer reducerats till ett

likformigt kollektiv). Detta forhdllande &r mindre troligt d4 en del personer ofta dr mer

" Lennerlsf, Lennart s, 188
*% Asplund, Johan s.12

% Charon, M. Joel s. 109

%% Angelow, Bosse s.105
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dominerande dn andra, beroende bl a pa formagan att tolka och uttrycka meningar om

verkligheten samt pa formell position i gruppen’'.

Det finns alltsé ett stidndigt, kreativt, vixelspel mellan likheter och olikheter, ett socialt
samspel dir forestéllningar hela tiden dndras och formas, vilket gor att man bor bejaka
forekomsten av subkulturer och informella grupperingar i organisationen (detta utesluter

da inte att det finns en 6vergripande organisationskultur).

3.1.3 Symbolers roli

Symboler dr en annan faktor som hjilper till att skapa en innebord och en tillhorighet till
organisationen. Som jag tidigare nidmnde har olika bilméirke en viss status och en viss
identitetsskapande effekt. Bilen Mercedes med sin stjdrna i nosen, Audi med sina fyra
ringar, BMW med sina “njurar” dr symboler som hjdlper till att skapa en representativ
presenterande bild som dr ndgot mer dn sjilva produkten och som kan vara svér att fainga
och klart precisera. Varumérket och symbolen ér ett verktyg som hjélper till att [ ...] fora
samman det konkreta och upplevda med det abstrakta och mentala, saledes sjdlva basen

for mentala manipulationer och kommunikation™*

. Hur foretaget 4n véljer att visualisera
sin logotyp pa de anstilldas arbetskldder, pa foretagets fasad, pa statyer osv. sé formedlas
en innebord utdver den patagliga (den i form av materiella ting) som fyller en viktig
funktion for de anstédlldas kénsla av tillhorighet. Symbolen dr dirmed ett “’tecken” som
stdr for nagot vidare dn sig sjdlv - de bade uttrycker mening och skapar en mening -
”symbolerna och meningar utgor tillsammans den kulturella processen av att gora virlden

meningsfull™.

I foretaget kan symboler och ceremonier formedla en form av makt och tillskrivas en
oatkomlighet som ger legitimitet och Overtalningsformaga. Detta exemplifieras av

. 4
“sammantridesrummet’™

, ett rum dér viktiga och kollektiva beslut fatts och ges en rituell
betydelse/bekriftelse. Rummet dr ofta stingt och anvénds endast nér storre beslut skall

fattas, det &r inrett med finare mobler som star utstéllda pa ett strikt och ordnat sitt. Pa

31 Trollestad, Claes s.40

32 Alvesson, Mats s.46

33 Salzer-Morling, Miriam s.44

** Ehn, Billy, Lofgren, Orvar s.88
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detta vis skapas en stimning och en stark kulturell laddning som binder deltagarna
samman. Man kan givetvis fatta beslut utan detta rituella scenario men kulturens och
symbolernas makt ger en helt annan tyngd at handlingarna. Dessutom kan ceremonier
hdmma och manipulera avvikelser till uppror samt ge ett forhallningssétt dér alla vet hur
man skall agera dvs. indirekt en kénsla av trygghet.

Vidare sd kan man betrakta minniskor som “kulturbdrare” som omedvetet &r
programmerade till ett visst kognitivt och symboliskt system®. Har handlar det di om
grundldggande forestillningar och klassificeringar som individerna uttrycker i
handlingar, sprak, kliddsel, gester utan att sjidlv ha avsett att betona och formulera dessa
betydelser. Sadana aspekter borde komma fram, och synliggoras, via var minskliga
erfarenhet och hur vara vardagliga rutiner utformas. Vi blir ockséd behandlade och
bemdétta utifran vilken organisatorisk tillhorighet vi har. En uniformerad polis far en viss
respekt och status medan en civilklddd dr svar att urskilja frdn en “vanlig” medborgare
och tvingas visa sin legitimation for att f4 samma befogenhet som sin uniformsklddda
kollega®®. Med detta uppritthalls en viss virldsbild som kan hjilpa till att forma den

kultur som vi lever 1.

3.2 Inledning till stressbegreppet

For att en organisation skall kunna identifiera stressfaktorer och sedan hantera dessa ar
det viktigt att vara medveten om vad som fororsakar och ligger bakom stress. Alla har
sdkert vid négot tillfdlle tampats med stor arbetsbelastning under en léngre period, vare
sig det giller i hemmet eller pa arbetsplatsen, och vet hur det kinns att vara mentalt eller
fysiskt utarbetad. Niar man inte dr stressad kan man utan egentliga svarigheter klara av
viss motgdng men nir man passerat en viss niva kan minsta lilla stérning leda till en

stressbetingad kris.

Stressen kan orsakas av en rad olika faktorer och allt for stor arbetsbelastning 4r bara en

av dem. Familjara bekymmer med dalig ekonomi, sjukdomar eller andra fordndringar i

35 Ehn, Billy, Lofgren, Orvar s.14
3¢ Ahrne, Goran s. 39
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levnadsforhallandet kan ocksd vara presumtiva stressfaktorer (presumtiva eftersom varje
individ reagerar och har olika instéllning till hur stressen kommer att upplevas) och t ex
ar det vanligare med stressymptom hos ensamstiende #n hos gifta’’. Sidana hir
fordnderliga, vanligtvis negativa, aspekter kan ses sjédlvklara f6r uppkomst av stress men
positiva hidndelser kan ocksa vara en stressfaktor. En befordran eller semester dr en
fordndring 1 vart vanliga leverne som kan skapa ett behov av fysisk-, psykisk- och kanske
en kdnsloméssig omstéillning. Vid en befordran har man exempelvis atagit sig mer
arbetsuppgifter, fatt ett storre ansvaromride, fler anstéllda under sig etc. Om man inte
kdnner sig helt redo infor denna férdndring, om organisationens inneboende system och

kultur inte utgdr en stodjande faktor, kan det sluta med att man blir orolig och osiker.

Forandringar kan ocksa ses ur ett vidare perspektiv med hur samhillet, bade globalt och
lokalt, genomgér ombildningar. Giddens (1997) menar att vdra moderna institutioner
skiljer sig frdn alla tidigare former av social ordning genom sin dynamik, den kraft med
vilken de dominerar traditionella vanor och seder. Darfor fordndrar moderniteten grunden
1 det vardagliga livets karaktir och paverkar de mest personliga aspekterna av vér
erfarenhet’”. Aven personliga problem och kriser innefattas hir eftersom véra sociala
omstidndigheter inte ar atskilda fran det personliga livet. Villkoren kan ddrmed inte enbart
betraktas som en yttre miljo i forhallande till det personliga eftersom “Nér vi brottas med
intima problem, bidrar de aktivt till att rekonstruera den virld av sociala aktiviteter som
omger dem®””. Férmodligen kan man dérfor pastd att inga fordndringar uppstir av sig
sjilv, ur tomma intet, utan omdaningar sker via samhéllsmedlemmarnas olika handlingar

och interaktion (vilka sker utifrén olika syften).

Ahrne (1996) menar vidare att en individs handlingsvillkor dr avhéngiga av de sociala
positioner han eller hon har; ménniskors stéllning i samhillet ger olika mojligheter att
handla, olika makt och olika motiv. Organisationer ger bl a. oss ramar och
handlingsutrymmen att bruka den form av makt vi tilldelats. Har upprétthdlls och

samordnas positioner, hir ges resurser och motiv till handlingar, vilka alla sedan kan

*” Maslach, Christina, .78
3% Giddens, Anthony s.9
** Giddens, Anthony s.21
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omvandlas till samhéllsprocesser. Den sociala ordningen uppritthalls 1 forsta hand genom
organisationer - genom dess inbyggda troghet bromsas forandringar vilket samtidigt ger
en kontinuitet. For att forsta vad som hénder i vad Ahrne kallar det “’sociala landskapet”
dr det darfor visentligt att veta ndr och hur olika organisationer kommit till*’. Vart
postindustriella samhille, informationssamhéllet, &r en beskrivning och ett exempel pa
nya inslag i en stindigt pagdende samhillsforindring som fOrutsitter ett dagligt
aterskapande av institutioner och organisationer*'. Ur detta resonemang kan man darfor
sdga att man inte bor avskdrma sig fran det globala perspektivet eftersom vad som sker i
det lokala, t ex 1 den specifika organisationen, hela tiden paverkas av vad som hénder 1

dess omviérld, det globala.

Vidare s& behover vi som individer uppritthilla en fysisk och psykisk balans i detta
ombytliga sociala landskap. Alla fordndringar, speciellt obehagliga, utgér ett hot mot
detta jamviktsforhéllande. En stdrning i jimvikten kan endast aterfids genom vad Selye
bendmner som adaptionssyndromet®”. Detta syndrom utloses s& snart vi upplever en

stressituation och sker genom foljande steg:

1, alarmstadiet: d& kroppens medvetande ldgger i en Overvdxel. Musklerna spéanns,

adrenalinproduktionen 6kar och blodtrycket stiger.

2, motstandsfasen: har hjélper alla de forhodjda fysiska och psykiska reaktionerna till att
skapa en Okad aktivitet sa vi kan mota den uppstddda utmaningen. Vi klarar bara av att

std emot en viss borda innan vi nér steg 3.

3, utmattning: héir dr det uppenbart att ett problem finns och aterhamtning bor ske.

3.2.1 Stressorer
Det finns alltsé ett antal egenskaper pa véra arbetsplatser som kan forvintas leda till

stress. Dessa sd kallade stressorer paverkar oss individer pd olika sdtt och i olika

4" Ahrne, Goran s. 21
4 Ahrne, Goran s. 17
2 peiffer, Vera s.14
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utstrackning. Stressorerna kan vara av vitt skilda slag och kan verka direkt via
fysikaliska-fysiologiska mekanismer t ex hetta, buller och kyla. De kan ocksa verka
genom att vi som individer tolkar en situation som farlig, som utmanande el dyl. (i ett
sadant fall framkallas stressen genom att hjdrnbarken stimulerar specifika centra).
Arbetsforhallandena fungerar ofta som stressor i kontexten Overstimulans respektive

understimulans. Hir skiljer Johansson (1975) p4 tre olika stimuleringsforhallanden®:

1, mellan 6verstimulans och understimulering.

2, mellan sensorisk stimulering (fysikaliska som ljus, ljud), kognitiv stimulering

(meningsbérande stimuli) och social stimulering (frén andra individer).

3, mellan huruvida individen r passiv (i vila) eller aktiv (sysselsatt med att utrdtta nagot).

Den sensoriska overstimuleringen forekommer ofta i industrier och pa arbetsplatser dér
starkt luktande kemikalier, buller, drag etc. forekommer. Individer som arbetar i sadana
miljoer kan komma att mirka effekter sdsom olust, obehag, huvudviark och andra
liknande syndrom. Ménniskan har dock en viss tendens anpassa sig till en besvédrande
miljoer och obehagen kan dérfor for vissa uppfattas som mindre och dérmed
underskattas. Johansson exemplifierar detta med buller som, for stunden, kan ge upphov
till sma prestationsfordndringar. Dock sd visar studier som gjorts en tid efter en
bullerexponering att kvardréjande effekter i form av nedsatt prestation och reducerad

stresstolerans finnes.

En kognitiv overstimulering uppstér nir en anstilld utfor arbetsuppgifter under tidspress
eller arbetar under ackord med hogt uppskruvat arbetstempo. Saddana omstindigheter
associeras med en ldg arbetstillfredsstillelse och en psykisk belastning som bada &r
stressande. Kahn (1973) gjorde en studie av intellektuella yrken dir en markant skillnad

mellan kvantitativ overstimulering, att man har for mycket att gora, och kvalitativ

* Lennerl6f, Lennart s.130
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overbelastning, en situation med allt for krivande arbetsuppgifter, observerades™.
Exempelvis s& upplevde en professor sin sjélvkdnsla mest hotad av kvalitativ
Overbelastning dvs. i sddana arbetssituationer som han upplevde inte klarade av. De hogre
tjdnsteminnen kinde sig oftare hotad av den kvantitativa dverbelastningen dvs. att man

hade svart att hinna med sina arbetsuppgifter.

En sensorisk understimulering gar inte att aterfinna i nagon realistisk vardagssituation
utan dr ndgot som framstillts via experiment. Man har 14tit forsokspersoner placeras 1 en
mork ljudisolerad cell dir man sysslolos fétt ligga pa en brits. Effekterna av ett sddant
forhallande ar olust, &ngest och hallucinationer eftersom nervsystemets normala

funktioner rubbas.

Kognitiv understimulering ar den vanligaste forekommande understimuleringen pa
arbetsplatser med industriellt innehall. Hir har man ofta delat upp produktionen i sma,
“hogrepetitiva” specialiserade moment vilka utfors 1 korta arbetscykler. Den anstéllde
behdver inga direkta kunskaper for att utfora arbetsmomentet, inte ta nagra egna beslut
eller gora nadgra beddomningar om arbetets utférande. Individen kan hér inte utnyttja sin
fysiska och mentala kapacitet vilket leder till nedsatt sjdlvkénsla och tillfredsstéllelse i

livet.

Social understimulering finner man oftast 1 mentalvard, kriminalvérd, &ldringsvird och
all 6vrig institutionsvard. I industrin aterfinner man den ocksa, dé ofta i samband med
sensorisk dverstimulering t ex 1 bullriga miljoer dir det ar svart kommunicera och gora
sig hord. Att de sociala kontakterna i arbetslivet dr viktiga visar den s.k. LO:s studien om
korttidsfranvaro. Hér var franvaron betydligt hogre hos anstillda som endast hade
Ogonkontakt med sina arbetskollegor &n hos arbetare som friare kunde kommunicera och

prata med sina medarbetare.

* Lennerl6f, Lennart s.132
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3.2.2 Egenkontroll

Utbrandheten &r akut ndr t ex en ldkare kénner att han forlorat kontrollen 6ver den vérd
han ger. Detta kan vara en f6ljd av att man saknar direkt inflytande pa de beslut som ror
ens arbete, att ens Overordnade talar om exakt vad man skall gora si att de gamla
inarbetade rutinerna med mdjlighet till variation fallerar. Ett sadant forhallande kan
uppsta nér ldkaren aldrig ges tillfalle komma ifran sin stressade situation och samtidigt
far storre ansvar @n han orkar med; man kidnner att man inte kan paverka viktiga

processer i sitt arbete.

Sjilva begreppet kontroll definieras enligt Mathiesen och Frese pa foljande sitt:
”Begreppet kontroll avser en eller flera personers mojligheter att kunna péverka sina
livsvillkor efter egna mél, behov och intressen i en viss given samhéllsstruktur trots att

d”®. Ur denna definition av kontroll kan man i sin tur hirleda

andra skulle géra motstan
nagra olika sérdrag. Angelow (1986) menade att kontroll skall uppmérksammas som ett
viljefenomen dé det avser en frdga om huruvida man kan péverka sina livsvillkor utifran
bestdmda avsikter. Kontroll skall inte heller ses som nigot avskilt fenomen utan det ar
nagot man har i forhillande med andra individer*’. Diarmed handlar det ocksi om att
kunna péverka sina livsbetingelser i viss riktning, &ven om andra motsétter sig detta, och
inte vara ridd for att konfliktsituationer kan uppsta. Overhéingande sker kontrollen utifrdn

hur t ex en organisation dr utformad och hur dess struktur ser ut. Chefens position och

utovande av makt i foretaget ter sig darfor vara av yttersta vikt.

Vidare sa kan sambanden mellan kontroll och stress samt slutsatser hdrom beskrivas

enligt foljande *:

1, ménniskors egenkontroll fungerar som buffert vilket skyddar mot stressens
skadeverkningar. Om man kan pédverka sin situation sinks olusten och vilbefinnandet

hojs.

* Angelow, Bosse s. 11
46 Angelow, Bosse, Jonsson, Thom s.198
7 Angelow, Bosse, Jonsson, Thom s.197
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2, att man har kdnnedom om stressorernas negativa konsekvenser och kunskap om att

mdjlighet till kontroll finns.

3, kénna till att den egna of6rmdgan till kontroll definieras nir man goér en social

jamforelse med andra.

4, de individer som innehar ett starkt behov av att kontrollera sin livssituation far en

kraftigare stressreaktion i en situation med bristande kontroll.

Hoga krav i sin arbetssituation dr alltsd léttare att klara av om man samtidigt har en
mojlighet att péaverka arbetets uppldggning. De sociala fOrutsdttningar som ges i
arbetslivet kommer att paverka hur vi reagerar och vilken formaga vi har bemaéstra ett
specifikt forhdllande. Kontrollfaktorn avstimmer hir manniskans upplevda mgjlighet att
paverka sin situation, frihetsgraden, samt utveckla sin kompetens, graden av stimulans.

Hér ingar da dven handlingsutrymme och kénslan att vara delaktig i arbetsprocessen.

Karasek presenterade fyra mojliga kombinationer med avseende pd detta med hjélp av

den tvadimensionella kravkontrollmodellen*®:

PSYKOLOGISKA KRAV
Laga Héga
Lirande, motivation
Avspant Aktivt att utveckla nya
Stort beteendeménster

BESLUTS- 4 (utmaning)
UTRYMME @> (D
(kc_gp_troll-
mojlighet) Risk for upplevelse av

Passivt Spant spand situation,

@ @ [férslitninlg(;ch Ll

Litet

* Hertting, Anna s. 65
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(1), 1 den aktiva- samt i den (2), avspinda arbetssituationen har man den bésta miljon for
att forbattra sina mojligheter att klara av ovéntade situationer da det ges mojlighet till att
ta initiativ. I den aktiva situationen kan kraven ses som utmanande i och med man kan
paverka arbetsprocessen och fd kompetensutveckling, kunna prestera nagot som é&r

meningsfullt samt {4 ansvar och erkidnnande for sina insatser.

(3), den spinda situationen som hérror frin en arbetssituation med hoga krav samt sma
mojligheter att fatta egna beslut och utfa kompetensutveckling. Detta dr den mest
riskfyllda for ménniskans vélbefinnande och hilsa. Man kan dédrigenom kénna sig trangd
och pressad.

(4), den passiva situationen dar man varken utsétts for krav eller belastningar och har
ingen mojlighet att utéva kontroll. Detta forhdllande kan vara hélsovadligt dd man
riskerar att utarmas béde fysiskt och psykiskt. Brist pd stimulans i hjdrnstammen kan
dessutom paverka somnfunktionen negativt. Denna fas riskerar arbetslosa eller
sjukskrivna med langa perioder av passivitet att hamna i. Dessa s kallade ’motivatorer”
har visat sig vara betydelsefulla for arbetstillfredsstillelse som i sin tur gynnar

sjalvfortroendet och pé sikt hilsa och vélbefinnande.

3.2.3 Oklarhet om organisationens mal
En arbetsmiljo som priglas av f4 forhallningsregler, didr brist pa ansvar och

prestationskrav uteblir, innebdr ocksé ett stressande moment for individen. Till detta s
kan omstdllningar av olika slag 1 organisationen ligga till grund till och framringa en s&

¥ Denna uppkommer oftast nir tvé typer av stress blandas, den

kallad ”forandringsstress
ena fran oklarheter i situationer och den andra fran medvetandet att sakldget forédndras
samt att risken for misslyckande tilltar. Nér det giller oklarheter i en forénderlig situation

finns det négra faktorer att peka pa:

1, oklarhet om malet: om en organisations personal inte har klart for sig vad foretagets
overgripande mal dr kan det komma att upplevas som en stressande faktor av de

anstdllda. Oklarheten kan uppsta om malet inte dr explicit angett och nér det inte tydligt

4 Stewart, Valerie s.106
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framgir vad foretaget vill uppnd med sin verksamhet. Exempel pd detta dr om
organisationen dndrat produktionsmetod, genomfort stérre organisatoriska fordndringar,

om de anstillda inte vet ifall de skall arbeta kvar eller ¢j osv.

2, oklar information: om personalen inte informerats om hur och med vilka metoder
malen skall uppnas kan problem uppsta. Oklar information foreligger ocksa nér data ar
fordnderlig, forvirrande och oklar. Som i ménga andra forhédllanden i organisationen &r
kommunikation en mycket viktigt faktor, och att den information som utbytes hdrom é&r

relevant och tydlig.

3, oklarhet om den egna rollen: problemet uppstar niar de anstéllda inte vet vad som
aligger dem, vilket ansvar de har, vilken auktoritet de har, vem de ska rapportera till
(dessa faktorer kan ocksa korsa varandra sa att man dras at olika héll, enligt vad som

ovan beskrevs med “mellanchefsexemplet”).

4, oklarhet om metoderna: nir man inte kan se vilka metoder organisationen uppstallt for
att nd sitt uppstéllda mal. Ofta stiller ett foretag upp ett mél utan att egentligen veta hur
man rent praktiskt skall uppna det.

5, oklarhet om kriterierna: om en organisations mélformulering ar uppfyllt eller inte kan i
ménga fall vara komplicerat att méta och definiera; man kanske inte vet om man gjort en
bra arbetsinsats forrdn en viss tid har passerat. Likasa, om man inte har mojlighet att
visualisera sina individuella prestationer och framgangar pa ett objektivt och klart sétt, att
detta istdllet mits och relateras via ndgon annans vixlande vérdeskala (t ex att ndgon
annan part dr ndjd), sd& aterfinner man oklarhet och ett skapande for ett stressande

forhéllande.

Dessa olika oklarheter gr i viss man in i1 varandra men om man tar bort ett av kriterierna
far man kanske inte med sig resterande. En organisation kan exempelvis vara sdkert pa
vad man vill uppna men osdker pd hur man skall nd dit. En saddan situation far man
troligtvis till viss del, initialt, 14ra sig leva med for att 6verhuvudtaget kunna skapa en

forandring, en utveckling, utan att en stagnation sker i organisationen.
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3.2.4 Socialt stod

De sociala relationerna som finns inom en organisation, och da de inbdrdes
gemenskaperna mellan individerna, utgdr en betydelsefull del av arbetsmiljon. Ett
fungerande socialt stdd, och en god sammanhdllning mellan arbetskamrater och stod
genom officiella eller formella yrkeskanaler, kan reducera vanmakt samt utgora ett stod
och skydda de anstillda frén en del negativa konsekvenser som kan uppstd™”. Exempelvis
s& skapar ett hot om nedldggning en rad stressande moment som med hjélp av en stark
sammanhallning bland de anstillda kan fungera som en motpart och vara en forutsittning
for att man ska anvinda existerande kollektiva strategier och 16sningar. Forhédllandet

mellan de anstillda kan, utifrén begreppet socialt stod, delas upp i tre typer ndmligen®":

1, ett kdnslomissigt socialtstod: som inkluderar intimitet, tillgivenhet och uppmuntran

samt mdjligheten att lita pa varandra och att ha fortroende f6r varandra.

2, ett konkret stod eller ett instrumentellt socialt stod: direkt hjélp eller tjénster t ex att

erhalla pengar, 1&n, gédvor samt hjilp med smésysslor.

3, ett informellt socialt stod: individen far information och rdd som denna kan anvénda
for att bemistra personliga problem och problem i omgivningen. Aronsson (1985) menar
att vid en péfrestande situation som skapar oro fOrsidmras individens
informationsbehandlingsforméga vilket leder till ett hinder for att utveckla
bemaéstringsstrategier som gor att individen blir mer kapabel att klara av den aktuella

situationen.

Vidare sd har ett socialt stdd, enligt en rad forskare, ansetts vara viktigt utifrdn ytterligare

tre aspekter>*:

1, att ett socialt stod direkt kan forbéttra hdlsa och vilbefinnande.

* Maslach, Christina s.133
> Angelow, Bosse s. 93
>2 Angelow, Bosse s. 94
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2, stodet kan reducera stressnivdn i arbetet pé ett flertal sitt och kan indirekt forbattra

hilsan.

3, fungera som “bufferteffekt” dvs. kan vara effektivt under patagliga stressituationer.

Det sociala stodet bor i och med detta innefatta en Sppen diskussion om eventuella,
arbetsrelaterade, personliga problem som kan forekomma pé arbetsplatsen. En mer 6ppen
staimning leder 1 sin tur ocksa till att de anstidllda mer ofta stottar varandra om sa behdvs.
Ofta kan just kriser 6ka pd sammanhallningen dd man inser att man maste halla samman
och vara solidariska for att for att kunna reducera vanmakten och lindra konsekvenser av
krissituationen. Problemet kan vara att man istédllet viljer samtala med en berord part t ex
en facklig representant, istéllet for med sina kollegor, for att de forfogar 6ver information

om senaste handelserna, réttigheter och skyldigheter osv.

Angelows (1986) undersokning om foretagsnedldggningar visar ocksa att om
sammanhallningen forsdmras, t ex via ett hot om nedldggning, dkar oftast konkurrensen
mellan de anstdllda med risken att ett mer individualistiska forhallningssitt upptrader
(som 1 sin tur inverkar negativt pa sammanhallningen). Underliggande motséttningar och
konfrontationer uppdagas vilket leder till aterhallsamhet och en allmédnt nedstimd
atmosfédr inom organisationen. Samtidigt som ovanstdende kan ske vill individer ibland
inte diskutera personliga konsekvenser vilket resulterar i att den bistra verkligheten
fornekas och flyktmekanismer sétts in. Denna typ av handlingsmonster forhindrar

forutsittningarna for att kollektiva aktioner och 16sningar skall intrida™.

> Angelow, Bosse s. 103
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4 Analys

Syftet med denna uppsats ar att dskadliggora vilken roll kulturen har i en organisation vad
det giller forekomsten av stress bland dess medlemmar. For att kunna besvara detta
beskrev jag, utifran vissa valda aspekter under teoriavsnittet, pa vilket sitt kulturen och
stressen uttrycker sig och hur de framtriader. Denna framstéllan &r m a o. e#t sitt att se pa

verkligheten och problematiken om hur stress framkallas.

I detta analysavsnitt kommer dessa teoretiska resonemang bilda en grund for att besvara
den uppstéllda problemformuleringen: Vilka drag i en organisationskultur kan motverka

uppkomsten av stress hos de anstillda?

4.1 Analys utifran den teoretiska ramen

Organisationskulturen kan alltsé hjédlpa oss att bittre forstd vad som forsiggdr inom en
organisation, mellan dess olika avdelningar, subkulturer, sociala strukturer etc. nir dessa
tvingas interagera och samarbeta. Schein (1992) menar hér att manga av de faktorer som
vi tidigare kategoriserade under “kommunikationsproblem” och “brist pd lagarbete” nu
bittre kan forstds som ett misslyckande i den interkulturella kommunikationen™. Allt
eftersom foretag snabbar upp produktionen och tillverkningen, for att pa ett effektivt
kunna avsitta sina produkter pd marknaden, stiger risken att samordning mellan
organisationens olika delar felar. Sdljarna, marknadsférarna, designers, produktionen
arbetar alla mot samma mél och méiste samarbeta pa ett nirmre plan &n de av
organisationsledningen 6vergripande uppstillda intentionerna. Just hdr menar Schein att
for att kunna uppnd en behovlig interaktion mellan de olika avdelningarna bor en
forstdelse om var och en av dessa subkulturer, och hur de dr sammansatta, foreligga; en

process som tillater kommunikation 6ver de olika subgruppernas ofta starka grianser.

Vidare, enligt Schein kan kulturen delas upp 1 olika nivder utifran vilket synsétt man har

pa kulturfenomenet (hur den ar synbar for askddaren). Nivéerna varierar fran att vara

54 Schein, Edgar H s. xii
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patagliga, som man kan se och rora, till att vara djupliggande/omedvetna, invdvda i
strukturen, som bara finns dar utan att man tanker pa det. Mellan dessa nivaer finns det en
rad olika ldgen, normer, regler for hur man skall bete sig osv. Dessa lagen “bestimmer”
hur individen skall handla, hur man skall uttrycka sig och hur man skall klargora kulturen

for sig sjdlv och for andra®. Schein visar pa nivaerna enligt foljande:

Artefakter Synlig nivé (artefacts).
Vérderingar Hog grad av medvetenhet (espoused values).
Antagande Osynlig niva, tagen for given (basic underlying assumptions).

Dessa nivaer kommer att folja med i den fortsatta analysen och for att pa enklast sitt
kunna askadliggdra denna har jag valt att dela in analysen i de tre huvudomrédena, A, B
och C, som beskrivs under den teoretiska inledningen. Till viss del 6verlappar omradena

varandra och gér in i varandra da kulturen som fenomen befinner sig pa ett brett omrade.

4.1.1 A -vilket inflytande man ges som individ — vilken mojlighet man
har att paverka sitt dagliga arbete — niva av egenkontroll och
hoga krav?

Virderingar (espoused values) — allt ldrande i gruppen utgar frén borjan fran négons
vérderingar, ndgons kédnsla om rétt och fel beteende, vad som fungerar och inte fungerar i
en uppstilld situation. De individer som influerar gruppen att anta ett speciellt
uppforande eller handlingsmonster kommer att kallas ledare eller skapare. Gruppen som
sadan har initialt inte nagon samfilld kunskap eftersom den gemensamt &dnnu inte har

vidtagit ndgon handling mot en nyuppkommen situation, ett “’problem”. Dairfor,

> Schein, Edgar Hs.16
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oberoende av vad som foreslés, kan en handling endast fa status utifrdn gruppens sétt att
se pa situationen (detta helt oberoende hur starkt @n initiativtagaren tror han formedlar
den yttersta sanningen). Inte fOrrdn gruppen tillsammans agerar, och att alla
medlemmarna sedan tillsammans observerar utfallet av agerandet, foreligger det ndgon
delad bas for att fastsld vad som utgor ett riktigt beteende. En sddan social bekriftelse,
social validation, gor att speciella viarderingar endast konfirmeras via den delade sociala
uppfattningen som gruppen har®. Dessa virderingar 4r karakteristiska for gruppens
interna relationer, déir testet om de fungerar eller ej bestimmer hur bekvdma och
angestfria medlemmarna sedan &r nér de integreras med dom. En sddan hdr uppséttning
véarderingar, som inforlivas i en organisations filosofi eller ideologi, kan fungera som

guide och tillvigagangssitt nér otrygga och svéarhanterliga situationer uppkommer.

Kulturens riktning kan till viss del dirigeras och paverkas via tagna beslut, diverse
instéllningar och attityder. Fenomenet att det forekommer en kultur, och att en sddan
uppstar, torde innebédra att den ocksa forfogar Over funktionen att underldtta
medlemmarnas tillvaro. Vissa forskare anser att organisationskulturen bidrar till att styra
medlemmarnas beteende genom att de erbjuder modeller, standarder, 16sningar och
riktlinjer for individernas handlingar i organisationen. Detta kan man ockséd koppla till
Scheins teori om grupper och dess skapande av vérderingar som jag beskrev ovan.
Kulturen fér syftet av en karta som vi anvénder oss av for att orientera oss 1 forhallande
till var omgivning, terringen’’. Om vi da orienterar oss med en riktig karta, dr gruppens
attityder och vérderingar fungerar som kompass, borde en arbetsmiljo uppsta déar
gemensamma véarderingar, mal osv. bildar och fungerar som ett motstand i1 utsatta,

stressade, situationer.

Vidare sa har all den stress som uppstar via tvetydiga forhallanden, att man tvingas vilja
mellan motstridiga krav, patagliga och faktiska effekter. Att de anstillda endast far

anvinda ett fital av sina fardigheter och talanger (& andra sidan kommer det liggas

%% Schein, Edgar H 5.20
°7 Bang, Henning 5.90
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betydligt storre krav pa just dessa fa) &r ytterligare en stressfaktor™. Lennart Levi (2000)
menar att om man later organisationens medlemmar vara delaktiga i beslutstagande och i
handlingar som paverkar deras arbetssituation, skapa mojlighet for social interaktion dir
ett kdnslomassigt och socialt stdd for medarbetarna ar tillgéngligt, att klara och tydligt
preciserade arbetsroller och ansvarsomrade utformas, att man undviker tvetydigheter nir
det géller anstillningstrygghet och karridrmdjligheter (man premierar och uppmuntrar till
ett “livslangt ldrande”) s& kan organisatoriska forbdttringar som stress och ohélsa

implementeras’.

Nir det géller olika former av hoga krav i arbetet sa kan dessa utgora stora pafrestningar
och bidra till en negativ stress. Det kan exempelvis handla om arbetets intensitet, hur
bunden man kdnner sig, vilken arbetsméngd man har etc. (i sammanhanget kan man
notera att hoga krav ocksa kan upplevas som positivt och stimulerande sé lange individen
kénner att stort inflytande Over sin arbetssituation och att man klarar av de krav som
stélls). I figuren ovan visar jag utifran Karaseks Krav-kontroll-stédmodell i vilken fas
man bdst kan kontrollera sitt arbete. Kontrollfaktorn avstimmer hiar manniskans upplevda
mojlighet att paverka sin situation samt utveckla sin kompetens. Enligt modellen dr den
bista situationen nér det stdlls hoga krav och nir man samtidigt kédnner att man har

kontroll §ver dessa.

4.1.2 B - socialisering och identitetsskapande — vilka normer och
varderingar galler i organisationen - finns det ett socialt stod?

Artefakter (artifacts) — befinner sig pd ytan i organisationen och bestér av alla fenomen
som vi kan se, rora och kdnna nir vi moéter en ny grupp med en okdnd kultur. Det kan
exempelvis vara byggnader, arkitektur, klddstil, sprak, teknologier och produkter, myter,
nedskrivna vérderingar, observerbara ritualer och ceremonier osv. Hér ingdr dven de
synbara beteenden som grupper och organisationers gor till rutin. Det viktigaste i denna
niva &r att foreteelserna ar enkla att observera och svara att uttyda (t ex att Egyptierna

byggde stora klart synliga pyramider vilkas mening varierar fran kultur till kultur). Om

58 Katz, Daniel och Kahn, Robert L s. 599
% Levin, Lennart s.5
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organisationen ger de anstillda tydliga symboler att sluta upp bakom, man féormedlar en
trygghet och en identitet via sitt varumérke, man har tydliga regler och normer, man
inforlivar och uppmuntrar for mytbildning osv. borde en gemenskap och en uppslutning
infOr organisationens mal som verkar mot stress uppsta. Symboler &r ocksa ett verktyg for
att fora samman det konkreta och upplevda med det abstrakta och mentala saledes sjdlva
grunden fér mentala manipulationer och kommunikation®. Vissa skolbildningar menar
att den respons vi far via fysiska ting i organisationen kan leda till en identifikation av
overgripande bilder, en helhetssyn, som speglar de djupaste nivaerna av kulturen®. Dock
ar faran hidrom att man tolkar de fysiska tingen utifran sina egna virderingar och
relationer t ex att vid forsta anblicken kan en informell organisation te sig kaotisk och
irrationell, utan uppstéllda regler och rutiner, vilket man ofta ser som synonymt med

ineffektivitet.

Det sociala stodet i arbetssituationen ar alltsd mycket viktigt for att man skall kunna
utrdtta ett bra arbete och trivas i sin yrkesroll. Att kidnna att man tillhér den sociala
gemenskapen pa arbetsplatsen och far uppmuntran och stod i tunga situationer ar lika
viktigt som att mojligheten till praktisk hjélp finns. Dartill, att inte f& uppskattning och
erkdnnande for det jobb man utfor dr en stressande omstindighet. Om arbetet innebar
hoga krav och liten egenkontroll understddjer &ndd ett fungerande socialt stod den
enskildes mojligheter att hantera arbetssituationen. Desto vérre dr det om man i en
pafrestande arbetssituation saknar mojligheter till stod och hjilp fran chefer, medarbetare
och arbetskamrater. Utdver detta s& kan stressorer ocksd vara inbyggda i1 sjdlva
arbetsforhdllandet och 1 den arbetsuppgift man utfoér exempelvis via arbetstid,
organisering, arbetets utforande, ansvarsforhallande osv. Att vara utsatt for hoga
arbetskrav och samtidigt ha liten egenkontroll Over arbetssituationen medfor en
betydande risk for negativ stress. Ett sddant arbetsforhallande har SCB valt kalla for
”jobb under hog anspanning”®. I deras framlagda rapport framkommer det att andelen
mén och kvinnor som arbetar under hog anspanning har 6kat inom alla sektorer (och dé

framforallt inom Landstingen). Man ndmner vidare att de som arbetar under ett sadant

80 Alvesson, Mats s. 46
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62 Arbetsmiljéverket och SCB s. 6

36



forhdllande, och dessutom saknar mojlighet till socialt stéd fran chefer och
arbetskamrater, har storst andel med besvér av olika slag och dartill hogst andel med
sjukskrivningar.

Organisationskulturen 4r ju ett fenomen som hela tiden finns omkring oss 1
arbetssituationen. Den é&r statuerad och tillverkad via var interaktion med andra och
upprétthalls likasé via detta samspel. Vi médnniskor behover tillhdra en sddan gemenskap
for att kunna identifiera oss och kénna stod med andra. Detta forhallande tillgodoser véra
behov av kirlek, uppskattning och gemenskap. Det sociala stodet som vi bor ha pa var
arbetsplats far betydelse badde vad det géller sjdlva arbetsutforandet som den personliga
utvecklingen. Brist pa sadan alstrar stress och att kénna sig utanfor, kanske vara mobbad,
okar stressrisken. Det finns forskningsresultat som tyder pé att personer med lagt stod i
arbetssituationen har mer besviar med virk i nacke, axlar och rygg vilket tyder pa att

kropp och sjil hinger ihop®.

Stodet kan inforlivas via organisationens kultur dd de kultur dynamiska processer som
rdder hdrstammar fran interaktionen mellan de anstillda. Man kan se hur kulturen ar
uppkommen, inneboende, utvecklad och dirtill manipulerad tillvaratagen och foréndrad 1
alla dess avdelningar med alla dess medlemmar. Organisationen, via ledningsgrupper
osv., kan alltsa ”bygga” in vissa valda aspekter i kulturen for att skapa en trygghet och ett
utokat socialt stod. Det kan ske via rutiner, regler, att skapa en tillhorighet via symboler,
en viss identitet osv. som alla kommer att spegla foretagets klimat. Organisationskulturen
innefattar ocksd mentala modeller, tankesétt, sprakliga paradigmer, delade kognitiva
monster som visar de tankar, sprak, uttryck som delas av gruppens medlemmar®. Sédana
faktorer lérs ut till en grupps nya medlemmar under den socialiseringsprocess som sker
vid intrdde i en ny milj6. Redan hér finns det alltsd en mgjlighet att paverka och végleda

medlemmarna till ett visst arbetsforhallande.

8 Olofsson, Kerstin s. 75
%4 Schein, Edgar H s. 9
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En annan viktig synpunkt dr att ledarskap och chefer via sin typ av ledarstil (den typ som
organisationen viljer att ha) kommer att paverka och prigla kulturen®. Ett auktoritirt
ledarskap kan ge trygghet via klart formulerade direktiv och rutiner samtidigt som det
kan upplevas stressande d& det ges mindre utrymme fOr egna initiativ och personlig
utveckling. Det krdvs bade att en social relation finns mellan givare och mottagare av
stod och att de signaler som ges dr de mottagaren behdver for att det ska upplevas som
just ett stod. Kvaliteten i1 stodet betyder har mer &n kvantiteten, stod som ges spontant

utan att det efterfrgas ar bast®.

4.1.3 C - hur grupper ar sammansatta — hur ser den formella och
informella gruppbildningen ut vad det galler t ex roller och niva
av trygghet?

Antagande (basic underlying assumptions) — ndr en losning till ett problem ar
implementerat i den dagliga verksamheten kommer den att bli tagen for given. Det som
initialt var en hypotes, en antagande vérdering, kommer gradvis att betraktas som
verklighet. Schein menar att en foredragen l6sning, bland ett otal grundliggande
alternativ, dr synbara i kulturen och vilken gruppmedlem som helst kan agera utifran
denna®. De grundliggande antagandena har blivit s& tagna for givna att man inte finner
ndgon storre variation inom gruppen; om ett grundldggande antagande ter sig stark 1
gruppen kommer beteende grundat pa andra premisser att framsta som otdnkbara. Dessa
antagande ar sddana som vi varken debatterar eller konfronterar och ar dédrmed ytterst
svara att fordndra. For att overhuvudtaget kunna fordndra nagot hidrom krdvs en
omstdllning 1 var kognitiva struktur vilket kan leda till 4ngest och en rubbning av véra
mest grundldggande vdrderingar som vi lart oss om virlden. Kulturen hjilper oss skapa
en stabilitet dir vi inte behdver ifrigasitta sddana angestskapande fenomen. Detta sker
via en definiering av vad vi bor vara uppméarksamma pé, vad saker och ting betyder, hur
vi kénslomdssigt skall reagera i olika situationer och hur vi skall agera och bete oss 1 ett
givet tillstind. Nér gruppen har antagit ett sddant forhallande, och utvecklat en

uppséttning gemensamma grundldggande virderingar, kommer den att fungera optimalt.

% Schein, Edgar H s. 3
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Dock sa blir gruppen mer sarbar i forhallande till andra, dir andra antagande aterfinns,

eftersom vi inte kommer att forsta och ha mojlighet att pa ratt satt tyda dessa.

Vidare sa bildar rollkonflikter, ddr man kan uppleva att krav och forvantningar kommer
fran olika hall och innehdller motstridiga budskap, ytterligare ett forhallande som kan
skapa stress. Det finns en rad dylika forhallanden av rollkonflikter pa en arbetsplats t ex
mellan 6ver- och underordnad, inom samma yrkesgrupp, i forhdllande till de egna inre
kraven, 1 forhéllande till kunder och klienter osv. Rollerna kan upplevas som oklara och
man vet inte riktigt vad som fOrvédntas av en 1 sin arbetsbefattning; vad skall jag t ex
kunna i min roll som behandlingsassistent? I tolkningen av rollen tillkommer faktorer om
ansvar, vilket ansvar fér jag ta och inom vilka omraden. Kahns studier visade att individer
som kdnner oklarheter i arbetsrollen trivdes sdmre, kidnde sig spanda pé jobbet, upplevde
meningsloshet och hade ligre sjilvfortroende®™. P en arbetsplats tvingas vi ocksa
samman med en rad olika personlighetstyper som vi skall ldras oss fungera tillsammans
med. Rollerna kan hér kollidera mellan olika individer vilket gor att effektivitet och
energiansamling fokuseras pd fel sak; grdl som inte har med arbetet att gora,

meningsskiljaktigheter om mal- och tillvigagangssitt kan uppsta.

Foérutom att man arbetar at sig sjdlv, sjdlva 1onearbetet, hamnar vi ofta i situationen att sta
till svars infor nagon annan i hogre position. Mellanchefer dr ett tydligt tecken pa en
utsatt position ddr man dels har anstédllda under sig att hantera, dels en hogre chef over
sig. Dessa tva parter har ofta mal som ar motstridiga vilka mellanchefen skall hantera till
allas beldtenhet. Ar de hogre cheferna mindre bra ledare och har svart kommunicera Skar
dessutom risken for stress. Vidare, vissa grupptillhorigheter och identiteter fods man med
och ér ibland omgjliga att paverka. Det faktum att man 4r kvinna kan 1 sig skapa en 6kad
stress 1 yrkesrollen. Fortfarande sa behandlas kvinnor ojamlikt pa en del arbetsplatser och
1 en del yrken tillater man motvilligt att kvinnor tar plats bland méannen. Ofta har kvinnor
lagre 16n och tvingas arbeta dubbelt, dels skdta hemmet efter ordinarie arbetstid, dels

producera mera dn de manliga kollegerna for att visa att ”man duger”.

6% Jenner, Hakan och Segraeus, Vera s.34
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Statusforandringar i form av uppflyttning eller nerflyttning i den formella organisatoriska
hierarkin kan ocksd fungera som en stressor. En befordran till en tjdnst man inte kénner
sig ha kapacitet att klara av, att det inte ges mojlighet till avancemang och ansvarstagande
1 nivd med resurser, kan bada upplevas som frustrerande. Det géller alltsa att se
orsakssammanhanget; om nagon beter sig pa ett visst sdtt dr det formodligen inte for att
“han dr sadan” utan fOr att han befinner sig i en situation som utloser just ett sddant

beteende®.

4.2 Att forandra kulturen

I sammanhanget bor man ta upp nagot om fordndring av kulturen eftersom om man vill
styra och inverka pa ett forhallande med hjilp av sin organisationskultur kan det behovas
en omstillning hdrom. Att fordndra ter sig sdkerligen olika frén organisation till
organisation beroende pa storlek, antal anstéllda, syfte, mal osv. vilket ocksa gor det svart
att bestimma och avgora fordndringens art och dess eventuella resultat. Att t ex gora
organisationen mer platt, att ta bort hierarkiska nivaer, att ta bort eller andra symboler
som forknippas med ett visst forhallningssitt, att infora flexibla arbetstider osv. dr nigot
som kan ske via incitament frdn organisationens ledning. En kulturférindring ar dock inte
i sig avhingig att ledningen lyckas &ndra vissa faktorer utan istdllet &r det att gruppens
medlemmar forindrar sina idéer vérderingar och uppfattningar’’. Att alla anstillda niger
eller bockar ndr man triaffas leder det till att de sociala interaktionerna och
forestillningarna har modifierats eller endast att man blivit patvingad av ledningsgruppen
att gora sd? Alvesson (2001) menar hidrom att man maste ha mer djup och precision dn
vad som é&r brukligt nidr man talar om kulturstyrning. En lokal anpassning didr man
utvirderar fall for fall snarare dn att utgd frén en schabloniserad mall om vad som ar bra
och inte bra ndr man formar idéer och uppfattningar bor foreligga. Det &r viktigt att man
anvander konsekventa tal, handlingar och praktik som &r sammanhingande och pekar at
samma héll och tilltalar individers tankesdtt om vad som &r viktigt och meningsfullt.

Detta brukar bendmnas som ”symbolisk effektivitet” dvs. i vilken utstrackning en

% Maslach, Christina s. 22
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handling, ett uttalande eller ett fysisk objekt lyckas uttrycka ett innehdll som appellerar

till en grupps kénslor och tankar’".

All form av fordndring som sker i en organisation innebdr alltsd en péverkan péd dess
medlemmar. Det gamla inarbetade ger ofta en trygghet som kan komma att brytas upp
med osédkerhet och stress som foljd. Ahrne (1986) menar att vi kan forsoka fordndra
innehallet i vad vi forvéntas gora i vara positioner och vi kan bryta oss loss. Men det &r
inte alltid vi lyckas och till slut hamnar vi 1 nya positioner med delvis fordndrade
handlingsvillkor och méjligheter att paverka>. Att erhélla ett bittre perspektiv om
fordndringsarbete, och dess foljder, fds om vi 4r medvetna om att de flesta
organisatoriska fordndringar ocksa involverar fordndring i kulturen, d& ofta pd en
subkulturell niva. En 0kad forstéelse av vilka faktorer som berér kulturens medlemmar
under en fordndringsfas, dédr en del av deras grundldggande antagande, vérderingar och
beteendemonster rubbas, kommer ge en mycket mer sympatisk syn pd motstind till
fordandring. Det hjdlper och ocksa att fa en realistisk bild pa hur individerna lyckas
omstilla sig och ddrmed indirekt ocksa en dkad kunskap om hur man pé bista sitt kan

motverka att negativa foljder uppstar.

Vidare sa befinner sig en organisation i en stdndigt fordnderlig vérld vilket d& givetvis
ocksa paverkar alla som verkar i dess milj6. Ménniskor blir dldre, fir nya impulser,
marknader fornyas, kunder bortfaller och nya tillkommer osv. Detta innebédr att
organisationer kontinuerligt fordndras eftersom dom alla &r delaktiga i den stdndigt
vixlande sociala verkligheten. Alvesson menar att om man medvetet och systematiskt vill
fordndra kulturella forestdllningar krdavs det att man ar uppmirksam pd dessa [...]

>3 Man kan via direkt

pagaende framvixande kulturella fordndringar existerar
interaktion och kommunikation i den informella verksamheten paverka och omforma
rddande uppfattningar. I jimforelse med de mer for strukturella @ndringarna sd utgdr

dessa direkta metoder ett mer anpassat tillvigagéngssitt och har ddrmed en starkare

' Alvesson, Mats s. 271
2 Ahrne, Goran s. 14
3 Alvesson, Mats s. 274
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effekt de anstilldas faktiska arbetsforhéllande och pa deras handlande. Man maéste alltsa

fordndra individers tankegangar for att mojliggora en “verklig” fordndring.
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5 Slutdiskussion

Stressorer kan vara inbyggda i sjélva arbetsforhédllandet och i den arbetsuppgift man utfor
exempelvis via arbetstid, organisering, arbetets utforande, ansvarsforhéllande osv.
Minniskan behdver alltsd en kognitiv stabilitet 1 sin omgivning for att fungera och mé
bra. De delade grundldggande antaganden som kulturen bildar i en organisation kan
darfor fungera, badde grupp- som individnivd, som psykologiska kognitiva forsvars
mekanismer som tillater gruppen att fortga. Alvesson talar bl a om ett
”contingencytidnkande”, att ett visst forhallande kriaver en viss form av kultur for att
uppna effektivitet. Morgan (1999) skriver vidare att kulturen inte ndgot som kan befallas
fram i1 en viss miljo, utan den utvecklas som ett resultat av det sociala samspel som
forsiggar’’. Det #r séledes i interaktionen mellan individer som skapar och gor att en

kultur frodas.

Vidare, kulturen uppstér och existerar i1 olika skepnader och &r alltsd anpassad utifrdn den
miljo som rader. Ur denna diskussion borde man kunna finna ett sammanhang, en
relation, mellan en organisations maél, hirskande kultur samt det resultat och den
effektivitet som uppkommer. Resultatet &r ju i sin tur ocksa avhéngigt att organisationens
medlemmar verkar i en hédlsosam milj6 och kan utfora sina arbetsuppgifter i en stressfri
omgivning. En ”stark” kultur borde dirfor ocksa underlitta for samordnande av
organisationens mal. Hiar bor en gemensam kultur underlitta for att komma overens om
uppstéllda mal och dven vilka medel som skall anvdndas for att nd dem. Kultur kan ocksé
ses som en mer flexibel styrform @n den formella som sker via system och strukturer. Till
detta kommer aspekten om samhorighet, att de anstdllda kan identifiera sig med
organisationen i form av t ex symboler, sdgner och myter samt att motivation och

trygghet stérks via kénslan av tillhorighet.

Jag har tidigare visat pd sambandet mellan utsatthet for olika stressfaktorer i arbetet och
uppkomna sjukdomsbesvir. Har dr det kombinationen av hoga psykiska krav samt en

brist 1 besluts- och stodmdojligheter, som &ar avgdérande. De individer som é&r utsatta for

™ Morgan, Gareth. s.154
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séddan typ av belastning, och verkar 1 en psykosocialt dilig arbetsmiljo med stress, 1 sitt
arbete riskerar oftare att drabbas av ohédlsa och stress. Kan man vara forbered och
medveten om att sddana problemfaktorer forekommer har man mycket att vinna genom
att agera fore problemet uppstétt (istillet for efter som allt for ofta dr brukligt). Det ar
alltid effektivast att forebygga och motverka en ohilsa innan den slagit rot vilket man
bast gor genom att ha en arbetsorganisation som sa langt som mojligt dr anpassad efter
dess medlemmar. Wikman & Marklund (2003) beskriver att man ocksa kan notera att
organisationens medlemmar har mojlighet att paverka sin situation genom att uttrycka
kritik eller komma med forslag till forbéttringar/férandringar i arbetsmiljon. I andra fall
véljer kanske de anstillda att helt enkelt 1dmna arbetsplatsen och sdka sig en ny néring.
En ofta utnyttjad, och i grunden mycket vésentlig distinktion, dr den mellan “exit” och
”voice”, dvs. valalternativet att dra sig ur ett negativt forhallande eller alternativt att soka
paverka forhallandet genom att “upphéja sin rost””. Wikman & Marklund menar vidare
att om individen inte tror att det 4r ndgon mening med att braka eller séga ifran, eller om
han av nagon anledning dr radd for att gora sin rost hord, kan han snarare vélja att dra sig
undan. Situationen kan i och med detta medfora att individen vill sjukskriva eller
fortidspensionera sig med argumentationen att det dr han sjdlv som ar speciell, som inte
kan anpassa sig till arbetsforhéllandena. ”Synbarligen for sin omgivning och sannolikt
ocksa for sig sjélv, forlagger han mer av problemen inom sig sjdlv. Valet mellan “exit”
och “voice” blir inte bara ett val mellan tvd mdjliga handlingsstrategier utan rimligtvis

ocksa ett val mellan tvé forhallningssitt att beskriva verkligheten™’®.

Vad det géller den negativa stressen, och 1 synnerhet utbrandhet, vidgar Asplund (1987)
resonemanget ytterligare. Han ponerar initialt att begreppet dr tidstypiskt eftersom de
drabbade oftast befinner sig i yrken som utgdrs av en stor andel social interaktion dvs.
yrken som socialarbetare, lékare, ldrare, psykologer etc. Dessa yrkeskategorier har dkat
markant de senaste artiondena vilket skulle kunna visa att utbrdndhet foljer en viss
postmodernistisk tidsanda. Vid sidan om den kvantitativa expansionen av denna

yrkeskategori har den sociala interaktionssektorn ocksda genomgatt en kvalitativ

> Wikman, Anders, Marklund, Staffan s.19
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forvandling vilket dr ytterligare ett skil till att betrakta utbrdnning som en tidstypisk
foreteelse’’. Jag har ovan i uppsatsen nimnt kvinnors situation, det dubbelarbete som
ofta forekommer i hemmet och sjdlva 10nearbetet. Asplund menar att ingen kvinna som
befinner sig i en sidan situation kan undgé kdnna trotthet, men trotthet &r inte synonymt
med utbrdnning. Trottheten kan botas med vila, med fordndringar i arbetsuppgifter och
betingelser. P& detta sitt botar man inte en utbridnning, och om det nu finns nagot
botemedel sa ser den helt annorlunda ut. Utbrdnningen skulle kunna kopplas till att
kvinnan har hamnat i1 den “abstrakta socialiteten” och blivit en abstrakt samhéllsvarelse
(ett forhédllande som stir 1 kontrast med det konkreta). Detta skulle kunna pavisas av
husmoderns roll dvs. att hon just uppfattar sig sjdlv som en rollinnehavare, inom den
konkreta socialitetens ram finns inga roller, och att hon diarmed [...] upplever sig spela
en roll snarare &n att tvitta gardiner eller byter bléjor’*”. En asocial responsloshet dér
individen inte ldngre responderar med sina arbetsuppgifter aterfinns och man utfoér bara
sina sysslor utan att tinka efter (som t ex sker vid monotona arbetsuppgifter saisom vid
l6pandeband o dyl.). I en sédan situation forsvagas den sociala responsiviteten vilket kan
skapa en asocial responslos individ som blir likgiltig och apatisk. Om detta &r fallet for
husmodern s& menar Asplund att hon verkligen befinner sig i riskzonen for att bli
utbridnd. Asplund skriver vidare att 1 vart forindustriella samhélle dgnade man sig at sina
sysslor, men man spelade inga abstrakta roller — idag dgnar vi oss &t sysslor och spelar

roller. Detta skulle i s fall ocksa bekréfta att utbrénning &r en tidstypisk foreteelse.

Hur var mer konkreta arbetssituation inverkar pa de anstilldas hélsa, sjuklighet och
sjukfranvaro dr en komplex fragestdllning och kan foljaktligen ddrmed ocksa vara svar att
besvara och tolka. Wikman & Marklund argumenterar dock for tre rimliga tolkningar
som jag kortfattat har aterger: For det forsta, menar man att 6kningen av sjukfranvaron
relativt entydigt kan kopplas samman med forsdmrade psykosociala arbetsmiljovillkor.
Framforallt vad det géller 6kade krav i arbetet och avsaknaden av en motsvarande

kompensation 1 form av 0kade frihetsgrader. Denna tendens gér att beldgga péd savil

7 Asplund, Johan s. 151
78 Asplund, Johan s. 174
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individ- som gruppnivé och den ir tidsméssigt vil definierad”’. Fér det andra anser man
att utvecklingen vad det géller sjukdomar och besvér tycks vara mer oklar. Snarare an att
det framtrader stora skillnader over tid tycks tendensen framst vara den att ménniskor
med besvir far allt svarare att halla sig kvar i arbetslivet®. Kraven pa “friskhet” i
arbetslivet tycks oka samtidigt som allt fler ménniskor med fysiska och andra problem é&r
sjukskrivna idag. For det tredje ndmner man de konsekvenser som foljer av nya
organisatoriska modeller och ambitioner. Hir menar man att relationerna mellan anstéllda
och foretag under senare ar verkar ha fordndrats bl a. via avknoppningar, outsourcing och
utldggning av verksamhet pd entreprenad sévil inom det privata som inom offentligheten.

Med nya forutséttningar skapas alltsa nya villkor och dkad utsatthet for manga individer.

Slutligen, om vi béttre lar oss att forstd dynamiken i kulturen, hur den &r forverkligad i
organisationen och didrmed indirekt i var globala omvérld, och 1 vér interaktion med véra
medménniskor kan vi sannolikt minimera risken for att forekomsten av
angestframkallande symptom, sdsom stress, ndr vi trdder in ny fas eller i en ny
frimmande miljo. Asplund framhdver ju att de bakomliggande stressymptomen inte
ligger 1 det konkreta utan i1 det abstrakta. D& dr det inte sjdlva Overbelastningen 1 vart
arbete som skapar t ex utbrdndhet och inte heller en nertrappning i arbetsmangd haver
dess existens. Faktorer som ror socialisering, rolltagande, grupper, social trygghet, krav
osv. dterfinner man ju alla i det véxelspel som forsiggér i en sammanslutning (och inte
endast i sjdlva arbetsutformningen). Man bor alltsé ha i dtanke att mdnniskan ar en social

varelse som lever upp i nirvaron av andra och blir en livlds varelse i sin ensamhet®’.

" Wikman, Anders, Marklund, Staffan s.34
8 Wikman, Anders, Marklund, Staffan s.34
8! Asplund, Johan s. 12
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